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地方政府人才奖励计划的实施效果评估
——基于 9省特聘教授学术表现的分析
孟华
（厦门大学公共政策研究院 , 福建 厦门 , 361005）
摘  要  当前 , 人才竞争日益激烈 , 我国各地都投入大笔资金实施人才奖励计划。但是 , 对于相关政策
实施的效果评估却相当缺乏 , 既有的人才政策评估研究也往往难以真实反映政策的实际效果。本文以
2011 年入选 9 省特聘教授奖励计划的 205 位特聘教授为例 , 对地方人才奖励计划的实施效果进行评估。
文章首先对特聘教授入选前后各三年的学术表现指标进行配对样本Ｔ检验 ; 继而 , 通过对政策变量与
特聘教授入选前后的学术表现差值的关系进行逐步回归模拟 , 研究人才奖励计划是否是导致学术表现
变化的决定因素。结果表明 , 特聘教授入选前后的学术表现差异显著 , 入选后明显高于入选前 , 而且
政策变量中的聘期、岗位津贴、科研经费、团队组建支持与项目申请支持可以为特聘教授学术表现的
前后差异提供解释。最后 , 论文就研究结果提出了针对性政策建议。
关键词  地方政府 ; 人才奖励计划 ; 特聘教授奖励计划 ; 效果评估
1  引言
自上世纪末以来 , 为了实现科教兴国战略 , 推进创新
型国家建设 , 中央高度重视高层次人才发展战略的制定与
实施 , 推出了一系列人才奖励计划。其中 , 1998 年教育部
和李嘉诚基金会共同启动实施的“长江学者奖励计划”是
专门面向教育部属高校学者的人才奖励计划 , 对于高校领
军人才的吸引与培养起到了重要的激励作用 , 而且深刻地
影响了地方人才奖励计划的设计与实施。从 2000 年浙江省
推出钱江学者计划 , 到 2004年山东实施泰山学者建设计划 , 
再到 2009 年前后多个省级政府类似人才奖励计划的密集出
台 , 省级政府在人才竞争压力下纷纷仿照“长江学者奖励
计划”, 制定实施了针对辖区内高等院校与科研院所等的
人才奖励计划。这些人才奖励计划通常以带有各省特色的
山河或地点命名 , 如上海的东方学者计划、北京的北京学
者计划、广东的珠江学者计划、福建的闽江学者计划、安
徽的皖江学者计划、陕西的三秦学者计划、湖北的楚天学
者计划、湖南的芙蓉学者计划等等。这些人才奖励计划针
对的奖励对象在各省略有不同 : 有的省份仅面向高校设立
相应的奖励计划 , 而且它们相互间在具体岗位设置上也存
在明显差异 , 如安徽皖江学者和广东珠江学者计划仅设立
特聘教授岗位 , 福建闽江学者和上海东方学者计划则包括
特聘教授与讲座教授两种岗位 , 而湖北的楚天学者计划设
置了讲座教授、特聘教授和楚天学子三个不同层次的岗位 ; 
还有些省份的奖励计划不仅面向高校 , 还将科研院所和企
事业单位也涵盖在奖励范围内 , 如重庆市的两江学者计划
和陕西的三秦学者计划就设立了面向高校的特聘教授岗位
与面向科研院所与企事业单位的特聘专家岗位。就各省奖
励计划均涉及到的特聘教授岗位来看 , 虽然各省在政策中
均要求实现海内外招聘 , 但是 , 各高校实际操作中主要都是
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从现有教师队伍中遴选 , 因此 , 相对来说 , 特聘教授在入选
前后的工作环境条件变化主要就是奖励计划的政策干预。
可以说 , 特聘教授奖励计划是实施人才强省战略和推
进创新型省份建设的重要举措 , 旨在通过为高校特聘教授
提供资金、发展平台与后勤保障措施等支持 , 促进高校人
才发展 , 培育地方高端人才 , 打造地方人才梯队 , 从而为人
才强省奠定基础。综观各省的特聘教授奖励计划 , 各省政
府在政策设计时都会清楚地界定在特定时间段内力争完成
的特聘教授吸引、培养目标和任务 ; 关注特聘教授岗位设
置对各省重点产业、重大项目或重要科研创新平台发展等
的支持作用 , 并详细规定特聘教授岗位的职责、遴选条件
以及招聘程序 ; 提供针对特聘教授的岗位津贴与科研经费
支持 , 并且对科研场所以及团队建设、项目申请支持等方
面做出相关规定 ; 重视对特聘教授的考核管理 , 通常都会对
特聘教授岗位实行动态管理 , 设置三至五年的聘用年限 , 考
核结果通过与否决定是否能够续聘。另外 , 值得一提的是 , 
有些省份有意识地将人才奖励计划与中央的一些人才计划
相衔接 , 力争实现不同人才计划之间的良性互动。如山东
的泰山学者计划就明确提出要实施泰山学者攀登计划 , 强
调对优秀泰山学者进行重点培养和扶持 , 以争取将其培养
成两院院士或相当层次的高端科技创新领军人才 , 并且对
当选为两院院士的泰山学者特聘教授给予泰山学者成就奖。
虽然各地的特聘教授奖励计划已经实施了一段时间 , 
但是 , 这些政策的实施是否实现了预期效果？或者说 , 政
策入选者在政策前后是否表现出了预期的政策影响效果？
对此问题 , 目前学术界却未能给出满意的答案。从当前的
研究成果来看 , 虽然有关中央的“千人计划”、“青年千人
计划”以及“长江学者奖励计划”等都有相关的政策评估
文献 , 但是 , 地方人才奖励计划的评估文献相当缺乏 , 对特
聘教授奖励计划的评估更是未受到足够的关注。本文就拟
对部分省份的特聘教授奖励计划的政策效果进行评估 , 并
在评估结果基础上提供政策改进建议。 
2  文献综述
2.1  政策与个人绩效
为了提升个人绩效 , 组织经常需要通过各种激励措施
的设计来有效引导个人行为 , 以确保个人努力的方向符合
组织需求。基于这样的考虑 , 激励理论得以产生并不断发
展更新。从赫茨伯格对组织管理中激励因素与保障因素
的区分 , 到波特和劳勒的综合激励模型中对工作绩效与外
在奖励之间关系的揭示 , 都暗含着对组织管理制度设计与
个人绩效关系的探讨。在公共部门人力资源管理中 , 组织
的制度能否激发公职人员的工作绩效同样受到学者们的
关注。以绩效付酬制度为例。这一发端于私人部门的管
理政策极大地激发了公司雇员的工作绩效 , 因此 , 美国在
1978 年将其引入到政府高端公务员的管理中 , 随后其它
OECD 国家纷纷效仿。学界在政策实施近 20 年后开始反
思这项政策是否真的推动了公务员的个人绩效 , 但是 , 对
该项政策的效果评估却并未给人们提供令人振奋的图景。
Ingraham（1993）对美国和其它 OECD 国家绩效付酬制
度的检验就发现 , 在公共部门的环境条件下 , 绩效付酬能
够提升工作人员绩效的期望与现实之间是存在着差距的。
Eijkenaar, Emmert, Scheppach 和 Schöffski（2013）基于绩
效付酬在健康看护领域的文献回顾同样发现 , 虽然人们的
研究数据显示 , 绩效付酬对健康看护服务绩效产生了广泛
的影响 , 但是 , 由于研究设计相对完善的论文数据有限 , 现
有的研究无法帮助人们就绩效付酬对绩效的正向影响得出
确定无疑的结论。
当我们从组织管理制度推升至组织外面的公共政策
时 , 不难发现 , 许多公共政策同样力图通过影响一些目标
群体（包括个人）的行为来干预其绩效水平。在科学研究
方面 , 政府通常会通过制定促进研发的相关政策来激励科
学工作者产生更多的科技产出。不过 , 经济学家认为 , 如
果政府直接向企业提供足够数额的研发资金 , 就会导致市
场失败 , 因此 , 更为有效的方式是通过采用税收补助的方
式进行资助（Hall & Reenen, 2000）。政府向公共部门提供
研发资金的情况可能与对企业的资助情况有所差异。有
学者（Hall, 1996）指出 , 政府的研发政策支持下的研发
活动在社会回报率方面显著超过私人部门。不仅如此 , 政
府的研发政策对公共部门内部研发活动也产生了不同影
响。Jaffe 和 Lerner（2001）通过对 1980 年以来美国国家
实验室专利研发的政策研究发现 , 政策调整对国家实验室
专利研发产生了显著影响 , 它的研发活动的社会收益比逐
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渐追上了研究型大学 , 而且 , 与研究型大学相比 , 国家实
验室的专利质量更为稳定。当然 , 就公共政策对科学工作
者研发绩效的正向影响作用 , 学界也存在着相反的意见。
Goolsbee（1998）基于对近 2 万名美国科技工作者数据的
分析指出 , 美国政府针对科学研究和工程人员投入的研发
资金中 , 三分之二是以科学工作者的工资和补贴形式支付
的 , 这在显著提升科技工作者个人收入的同时 , 却未能保
证科技工作者投入的研究时间得以提高 , 这就意味着 , 人
们可能明显高估了政府研发政策的效果。而且 , 由于政府
研发资金导致了公共部门科技工作者的收入增长 , 还对私
人部门的研发产生了不利的“挤出”效应。不过 , 由于文
章是以科技研发时间投入而非科技产出作为评价指标 , 因
此 , 我们并不能据此认定政府研发资助政策未对科技产出
发挥积极影响。
2.2  高层次人才政策的效果评估
目前学术界对我国高层次人才政策的效果评估研究主
要集中于国家层面 , 对地方人才政策的评价刚刚起步。从
现有评估文献的关注点来看 , 学者们主要从两方面实施评
估 , 一是通过绩效评估指标体系的构建 , 对政策执行过程
进行绩效监测 ; 二是通过事前事后的比较对政策效果进行
影响评估。
在政策执行的绩效监测方面 , 学者们从不同的视角切
入构建评价指标 , 并借助于这些指标对政策实施过程中的
相关数据进行分析评价。如从人才的引入与管理角度入
手 , 杨河清和陈怡安（2013）在“引得进、留得住、用得
好”三个方面建立海外高层次人才引进政策的绩效评价指
标体系 ; 从学者的工作实际出发 , 郑巧一、朱佳妮和张国
栋（2015）在科学研究、人才培养和学术综合三个一级指
标下构建了“千人计划”评价指标 , 李波平和邹德文（2015）
则从科技效益、经济效益和社会效益三方面构建评价体系
用于评估湖北百人计划实施效果。 
在对政策实施效果进行影响评估时 , 研究者主要采用
描述性统计与方差分析方法 , 对事前与事后的数据进行比
较研究 , 并在此基础上得出政策效果结论。在评估中 , 研
究者通常是对学者的论文数量进行入选前后的比较。如孙
伟等通过对“青年千人计划”前三批 30 位入选者的学术
生产力进行入选前后数据的统计分析 , 发现该政策 40% 的
入选者在引进后３年内发表的论文总数超过了引进前 3年 , 
16.7% 与引进前持平 , 43.3% 引进后发表的论文数少于引进
前（孙伟 , 任之光 , 张彦通 , 2016）。相类似的 , 赵俊芳和
叶甜甜（2014）利用 Web of Knowledge 等数据库 , 通过对
“985 工程”高校前五批“千人计划”入选者引进前后论文
产出量进行比较分析 , 指出入选者拥有较高的学术生产力。
无论是通过绩效测量还是政策影响评估 , 研究者的结
论是类似的 , 即政策执行效果总体上是良好的 , 政策的实
施对各方面产生了正向影响 , 基本实现了政策预期。但是 , 
需要指出的是 , 从目前文献来看 , 研究者在进行人才政策
的效果评价时 , 并没有真正地将政策作为一个自变量去分
析政策实施与结果之间的因果关系 , 他们主要还是将政策
视作一个外在的环境变量 , 评估时将其暂时搁置一边 , 关
注政策产出或结果数据的收集以及政策前后数据的比较。
在这样的条件下 , 政策评估结论是以其它因素未对产出或
影响数据产生任何干扰作用为前提 , 将数据变化归结于是
受政策影响的结果。显然 , 这种评估方法并不能真实反映
政策效果 , 政策结论的得出过于简单。
在政策效果评估领域中 , 也有学者将政策变量从环境
转化为内在分析变量 , 如张再生和牛晓东（2015）在评估
武汉人才政策绩效时 , 就提取了政策因素 , 并且将政策因
素与产出进行了相关性检验。只是他们的产出因素使用的
是人才净增量累计数 , 此类指标以政策设计的人才引进数
量为基础 , 现实中难以真实反映政策的实际效果。要真实
反映政策的效果 , 必须关注政策结果的质量层面而非数量
层面的信息。
3  研究设计
3.1  样本选择
本文主要基于地理位置、高校数量以及政策出台时间
选择政策研究样本。从地理位置来看 , 人才倾向于流向相
对富裕的东部沿海地区 , 因此 , 在选择政策样本时 , 本文将
主要关注东部沿海地区的省份。当然 , 某些中部地区集中
了大量高校并相应构建了人才高地 , 也需要将其纳入研究
样本。比较典型的是陕西和湖北 , 这两个省份均拥有 7 所
以上的 211 高校。另外 , 湖南拥有 3 所 985 高校、4 所 211
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高校 , 同样值得纳入研究范围。
在各省出台政策的时间上 , 早的如上海、湖北大致在
2007 年间推出相关政策 , 而多数省份是在 2009 年前后实
施特聘教授计划 , 北京学者计划则是到了 2012 年底才出
台。考虑到大多数政策是在 2010 年以前出台 , 从政策可
比性角度出发 , 本文以 2010 年为时间切点 , 截取政策研究
样本。基于这一时间切点 , 北京就被排除在外。虽然北京
是高校最为密集的地方 , 但是 , 北京市第一批特聘教授是
在 2013 年才产生 , 如果将其纳入研究范围 , 抽取个人样本
的时点就必须从 2013 年开始 , 这一时间与早期出台政策
的省份时间相距过大 , 容易导致其它省份政策激励措施被
稀释 , 不能客观反映政策影响。
基于以上考虑 , 最终确定的政策研究样本来源省份为
上海、浙江、江苏、山东、福建、广东、湖南、湖北、陕
西等九个省份。
对于如何在这 9 个政策样本框架中抽取个人样本 , 我
们主要基于政策发布最晚的时点来确定。在 9 个省份中 , 
江苏省的特聘教授计划颁布实施时间为 2010 年 , 2011 年
初产生首批入选者。因此 , 个人样本选定为 2011 年入选 9
个省份特聘教授计划的所有人员。相关的样本名单从各省
人事厅（局）网站上获取 , 共计 205 人。
3.2  政策变量及数据获取
各省级政府所出台的高校学者奖励计划中 , 对于聘
期、津贴、补贴以及后勤保障、科研发展等方面都做出了
相应的规定。在聘期方面 , 基本上采用 3 年或者 5 年的聘
期设计。对于特聘教授在岗工作时间 , 各省通常要求特聘
教授或专家一年内累积工作时间不少于 9 个月。也有些省
份有着不同的规定 , 如山东的泰山学者攀登计划规定 6 个
月 , 并允许最低降至 3 个月 , 而浙江、江苏、上海等地则
要求特聘教授要全职工作（相当于 12 个月）。在岗位津贴
的发放方面 , 各省一般将津贴设计为一年 10 万或 12 万。
不过 , 上海执行的是每年 20 万的高标准 , 另外 , 有些省份
的政策规定 , 在省里提供资助的同时 , 用人单位必须提供
配套资助。在科研补贴方面 , 各省一般根据自然科学类和
人文社科类的区别 , 为特聘教授提供数额不等的科研补
贴。同时 , 多省要求用人单位在省里的补贴之外提供相应
比例的配套经费支持。就补贴金额来看 , 补贴多的如江苏
省 , 在将省政府与学校配套相加之后 , 自然科学类学者获
得的科研补贴高达 400 万 ; 补贴少的省份金额只有几万或
几十万。
以上几方面的政策数据相对客观 , 在测量聘期与在岗
工作时间时 , 笔者将直接采用政策原始数据。在岗位津贴
与科研补贴方面 , 政策规定用人单位必须提供配套资助的 , 
数据处理时直接将省与用人单位的资助加总。不过 , 湖北
省的情况比较特殊 , 该省未提供省级科研补贴 , 但政策明
确规定 : “高等学校必须为聘任的楚天学者配套必要的教
学科研经费”。鉴于湖北各高校制定的楚天学者科研补贴
标准有相当大的区别 , 因此 , 该省的科研补助数据直接来
源于人才所在高校的科研补贴标准。另外 , 考虑到各省经
济条件差异很大 , 采用原始数据会漠视这些差异性 , 因此 , 
对于这两项数据均用 2011 年的年社平工资进行折算 , 取津
贴、补贴与社平工资之比纳入研究中。
在各省政策规定中 , 还有些以非量化形式出现的政策
支持。一是科研项目申请上的支持。有些省份的政策明确
提出要支持特聘教授申请国家和省重大科研项目 , 有些省
份的政策则没有相关内容。二是后勤保障性服务的提供。
这方面主要涉及的是子女入学、落户以及出入境便利性等
方面的服务保障 , 有些省份（如江苏）明确表示要在哪些
方面提供帮助 , 也有些省份只是模糊地提及要提供生活与
工作上的便利条件 , 还有些省份的文件中没有提及相关服
务。三是团队建设支持。各省在这方面的政策规定差异性
很大 , 有些地方未提供相应支持（如上海）, 有的只是简单
地提及要支持特聘教授组建团队（如福建、湖北）, 有的
则规定了对团队的科研补贴（如山东）, 还有的如陕西省
的政策规定非常详细 , 既提供团队科研补贴 , 还制定了详
细的团队成员的职数与选拔条件、管理措施等。四是发展
奖励方面的规定。有些省份如山东省规定了相当详细的促
进个人发展的政策措施（即泰山学者攀登计划）, 有些省
则只粗略地提及 , 还有些省份根本未提供促进个人向上发
展的安排。对于前两项政策支持 , 因只涉及是否有相关政
策 , 可以设计虚拟变量对数据进行处理 , 1 表示有此政策 , 
0 表示无相关政策。政策中的团队建设支持则需要根据支
持力度从 0-3 进行编码 , 发展奖励计划根据计划详细程度
以 0-2 进行编码。另外 , 各省都规定了详细的特聘教授考
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核事项 , 但是 , 如果将这项政策措施纳入研究中来 , 9 个省
份没有区别 , 赋值都是 1 分 , 这对于研究意义不大 , 因此
研究中未选用此项措施。
3.3  政策效果变量及数据获取
从各省的政策设计目标来看 , 特聘教授奖励计划都被
作为通过“人才集聚”与“科技创新”实现人才强省战略
的重要举措。“人才集聚”的核心在于通过奖励计划吸引
和培养高层次人才 , 从而为省级发展提供人才支持。对这
一目标进行操作化解析后 , 测量指标可以设计为奖励计划
入选者数量。在各省的政策文本中 , 这一人才数量要求是
作为政策目标明确提出来的 , 只是提出的方式有所区别。
有的（如上海的东方学者计划）是以明确的年度目标提出
人才数量发展要求的 , 有的（山东的泰山学者计划）是以
跨年度目标的方式提出 , 还有的如陕西的三秦学者计划则
根据经济社会发展和重大项目实施需要 , 设定了一些领域 , 
规定每个学科、行业和领域原则上只能设置一个三秦学者
岗位。
不过 , 用人才数量来评价政策效果意义不大。因为 , 
人才数量在政策设计时已经明确规定 , 这些计划目标无论
如何均会完成。相对而言 , 政策效果更多地体现在入选者
是否能够发挥政策预期的科技创新能力 , 为建设创新型省
份发挥作用 , 这正是政策的“科技创新”目标的题中应有
之义 , 是政策设计的本质追求。“科技创新”的关键在于创
新 , 而特聘教授的创新能力主要表现为学术表现 , 即学术
产品的数量与质量。学术产品数量通常用论文、专利的数
量进行测度 , 转载率、引用率、专利转化率等则常用以测
量学术作品的质量。考虑到论文转载率与引用率等学术产
品质量无法进行年度测量 , 只能获得查询时点的最终结果 , 
难以对政策前后的情况进行比较 , 因此 , 不适于纳入研究
中来。最终 , 本文通过论文发表数量和专利获批数量对政
策效果进行评估。
考虑到各省政策文本中聘期最低规定为三年 , 本文将
评估时间界定为政策前 3 年和政策后 3 年 , 总体跨度为 6
年。在政策截点为 2011 年的情况下 , 数据收集的时间则
为政策前的 2008-2010 年和政策后的 2011-2013 年。论文
数据的收集借助于两大数据库来完成。首先利用 Web of 
Knowledge 数据库收集所有特聘教授样本的论文数据。在
此数据库中进行查询时 , 作者姓名分别用全名和名字的英
文字母简写两种方式查询 , 每次查询时均限定为论文 , 同
时 , 为避免出现重名现象 , 利用作者单位的限定作用对数
据进行筛选。其次是利用中国学术期刊网上的 CSSCI 数
据库补充人文社会科学领域学者的论文数据 , 查询时利用
作者单位进行限定以避免出现重名现象。专利数据利用
SooPat 专利搜索引擎查询。虽然该引擎是一个民间网站 , 
但是这一网站包含 108 个国家和地区的专利文献 , 包括发
明、实用新型、外观设计与发明授权几种不同的专利类型 , 
数据相当完整 , 能够很好地支持学术研究。当然 , 由于学
科特点 , 笔者仅查找理工农医类专业特聘教授的专利数据。
专利查询中 , 以姓名、单位名称和发明专利进行限定 , 并
且根据专利批准的情况 , 排除“无权”、“驳回”“视为撤回”
等类似情况。
3.4  控制变量及数据编码
个人的学术表现肯定也会受到除人才政策之外的其它
变量的影响。就人才个人情况来看 , 他们的年龄、性别、
海外教育背景与学科背景可能会影响个人的学术表现。一
般来说 , 40 岁以下的年轻学者学术表现更为活跃 , 而且 , 
自然科学领域中学术活跃期通常更为年轻化 ; 女性因为家
庭等因素的干扰过多 , 通常难以将精力集中于学术研究 , 
达到男性的学术表现水平 ; 具有海外教育背景的人才更能
够适应国际期刊的学术发表要求 , 在使用 SCI 数据进行测
量时可能会比国内毕业学者有更多优势 ; 各高校对自然科
学类教师的科研要求通常会高于人文社会科学类教师 , 这
就导致教师的学科类别也可能会在一定程度上对发文量产
生影响。从人才的外部环境来看 , 高校密集的地方人才竞
争会相对激烈 , 学校也会对教师提出更高的科研要求。同
时 , 不同类型学校对教师的科研要求也客观上存在着相当
大的差异 , 重点高校教师评价体系中对于科研的要求明显
高于普通院校 , 从而极可能影响个人科研活动产出 ; 东部
地区经济发展条件优于中西部 , 更容易形成人才集聚效应 , 
可能在一定程度上导致学术表现好的人才更多地集中于东
部。基于以上考虑 , 本文将个人的年龄、性别、海外教育
经历、学科类别 , 以及作为环境条件的高校密集程度、学
校类型和学科类别、高校地理位置作为控制变量纳入研
究中。
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个人年龄以各大高校网站可以查到的特聘教授出生年
份为标准录入 , 有些未直接公布出生年份的 , 通过本科入
学时间进行推算。性别、学科类别和海外教育背景在研究
中设计为虚拟变量 , 编码时 , 有海外教育背景、自然科学
类和男性为 1, 无海外教育背景、人文社科类和女性为 0。
高校密集程度在文中以各省 211 高校数量作为判断依据 , 
将 1-3 所、4-7 所、9-11 所 211 高校的省份分别编码为 1, 
2, 3。学校类型包括 985 高校、211 非 985 高校以及其他院
校 , 分别编码为 3, 2 和 1。高校地理位置分为东、中和西部 , 
分别编码为 3, 2 和 1。
3.5  数据处理方法
本文采用 SPSS19.0 对数据进行处理。首先对入选前
后的学术表现数据（论文数量和专利数量）进行配对样本
Ｔ检验 , 以粗略估计地方政府人才奖励政策对入选者学术
表现产生的大致效果 ; 然后 , 通过对政策变量、控制变量
与学术表现的前后变化之间的关系进行回归模拟 , 对具体
是哪些政策措施导致了入选者学术表现的变化进行更为准
确地评判。
4  政策评估结果
4.1  特聘教授入选前后学术表现的变化情况
从表 1 可以看出 , 特聘教授入选前三年与入选后三年
论文量的均值分别为 0.95 篇和 2.27 篇 , 两个均值的差值为
1.31 篇。同时 , 通过配对样本Ｔ检验可以发现 , 入选前与
入选后的差异是显著的 , 说明高校学者奖励计划的入选者
在入选前后的论文发表量存在着显著差别 , 入选后显著高
于入选前。专利方面的情况是类似的 , 理工农医类特聘教
授入选前三年专利均值为 0.21 项 , 入选后三年均值为 0.70
项 , 入选前后差值为 0.49 项 , 配对样本Ｔ检验的结果同样
显示 , 入选前后的差异显著 , 入选后的专利获批数量明显
高于入选前。根据特聘教授在这两个方面的学术表现 , 我
们可以得出这样的结论 : 特聘教授在政策实施前后的学术
表现发生了显著变化。
4.2  特聘教授奖励计划与学术表现的回归分析结果
虽然配对样本Ｔ检验可以证明特聘教授入选前后的学
术表现存在着显著差异 , 但是 , 要证明这种差异是否由政
策导致 , 以及证明是由哪些具体的政策措施导致 , 还需要
对政策与学术表现的差异进行回归分析。特聘教授奖励计
划与入选者在政策前后的学术表现差异之间的逐步回归分
析结果见表 2。从表中可以看出 , 经过逐步回归分析 , 自
变量入选前后论文差值的回归方程中仅保留了两个变量 , 
而入选前后专利差值的回归方程中保留了五个变量。同时 , 
两个回归模型的Ｆ值都达到了显著水平。总体来看 , 政策
对特聘教授发明专利数量的影响明显高于对论文数量的
影响。
在控制变量中 , 只有学校类型对学术表现产生了显著
影响 , 具体表现为特聘教授入选前后的发文量差异受到学
校类型的显著正影响。由于学校类型赋值时是正向赋值 , 
即 985 高校被赋值为 3, 普通高校赋值为 1, 因此 , 该结果说
明 , 高校层次越高 , 特聘教授入选后与入选前相比 , 发文
量差异越大。政策变量中 , 聘期对两个学术表现指标的变
化情况都产生了显著正影响 , 这一结果暗示 , 特聘教授的
表 1 特聘教授入选者学术表现及配对样本Ｔ检验结果
论文 专利
入选前三年均值 入选后三年均值
入选后 - 入选前均
值比较
入选前三年均值 入选后三年均值
入选后 - 入选前均
值比较
均值 0.95 2.27 1.31 0.21 0.70 0.49
标准差 2.13 3.66 2.69 0.73 1.85 1.48
均值标准误 0.15 0.26 0.19 0.05 0.14 0.11
入选前后学术表现的相关系数 0.69*** 0.64***
t 值 6.99*** 4.52***
N 205 185
注 : * 表示 p <0.05, ** 表示 p <0.01, *** 表示 p <0.001。
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聘期越长 , 政策激励效果越明显 , 相应的 , 入选前后的发
文量和专利数量差值也越大。
对于自然科学领域的特聘教授来说 , 专利获批数量在
入选前后的变化除了与聘期显著相关之外 , 还受到另外四
个政策因素的显著影响。首先 , 岗位津贴与社平工资的比
值对特聘教授入选前后的专利数量差异产生了显著负影
响 , 类似的 , 科研经费与社平工资的比值也显著影响到特
聘教授入选前后的专利数量差异 , 而且影响方向也是负向
的。这一结果说明 , 岗位津贴与科研经费超出社平工资的
幅度越大 , 入选者在专利获批数量方面的前后表现差异越
小 , 学术表现越不理想。其次 , 组建团队与项目申请支持
能够正向影响特聘教授的专利数量前后差值 , 说明政策中
组建团队的规定是否具体详细以及对项目申请是否提供了
支持会显著影响专利数量变化。团队组建规定越详细且有
项目申请的支持 , 特聘教授的专利获批数量越有可能增加。
4.3  对评估结果的解读
应该说 , 学校类型的影响是完全符合我们的认知的。
一方面 , 在我国高校管理实践中 , 越是研究水平高的学校 , 
职称评定的要求越高 , 对教师的学术成果层次要求越高 , 
数量要求也越多 , 教师间的竞争也越是激烈。而且 , 这种
职称评定要求主要是以高水平论文发表量为评价标准 , 相
应地 , 也就促使教师发表了更多的高水平论文。另一方面 , 
各省特聘教授奖励计划的入选者绝大多数从事自然科学研
究 , 而且各地人才奖励计划主要针对非 985 的普通院校 , 
这些院校的职称评聘不像 985 高校那样要求必须是 SCI 等
刊物。因此 , 采用主要收录国际刊物的 Web of Knowledge
数据库进行论文数据查找 , 会更有利于重点高校的特聘教
授 , 从而导致学校类型对入选者论文数量变化展现出显著
影响。
政策中有关聘期的规定越长越有助于促进学者学术成
就的提升 , 既可能与学术科研活动的特点有关 , 也可能与
较长聘期下入选者的心理反应有关。首先 , 科研活动需要
一定的周期 , 聘期短显然是不利于正常学术活动的开展的 , 
特别是自然科学类 , 从学术团队的组建到出成果都需要时
间 , 聘期设置短可能会导致一些正常的科学活动在聘期内
无法产生相应的学术成果。其次 , 在较长聘期设计下 , 入
选者心理上会更为安定 , 有助于减少时间紧迫造成的心理
焦燥现象 , 并且容易让入选者对用人单位产生更为明显的
组织忠诚度与归属感 , 从而保证特聘教授能够安心学术研
究 , 提升个人绩效。
为特聘教授提供团队组建和项目申请支持能够确保特
聘教授增加学术成果 , 这与具体的科研工作特点密切相关。
根据自然科学研究的特性 , 科研团队的构建是至关重要的。
但是 , 在高校中 , 科研团队的构建并不容易 , 有些学校里
即使是千人计划入选者也无法确保回国后两年内顺利地将
研究团队组建起来 , 因此 , 政策的支持能够起到相当大的
表 2 政策与入选者学术表现的逐步回归分析结果
变量
入选前后论文差值 入选前后专利差值
标准化系数（β） Ｔ值 标准化系数（β） Ｔ值
常量 (-1.461) -1.668 （68.026） 4.552***
学校类型 0.208(0.637) 3.037**
聘期 0.150(0.403) 2.193* 0.259 (7.428) 2.364**
岗位津贴与社平工资比 -0.559 (-32.721) -4.091***
科研经费与社平工资比 -0.538 (-0.729) -6.168***
组建团队支持 0.297 (11.006) 3.283***
项目申请支持 0.341 (19.689) 3.201**
R 方 0.060 0.191
调整 R 方 0.051 0.170
SEE 2.62269 26.17157
F 6.479** 9.338***
注 : * 表示 p <.05, ** 表示 p <.01, *** 表示 p <.001。
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助益作用。至于项目申请的支持 , 由于项目申请的前提都
是清楚的研究计划 , 因此对项目的支持其实是对研究计划
实施的直接推动 , 能够促使项目计划产生出专利结果来。
同时 , 根据马斯洛的需求层次理论 , 人们的需求会从低层
次经济性的生存与安全需求 , 向高层次的自我实现需求演
进。作为高层次人才 , 特聘教授入选者的基本经济需求通
常都已经得到满足 , 他们的需求相对集中于更高的自我实
现层次上。在这种情况下 , 个人发展平台更有可能符合入
选者的阶段性需求现状 , 团队建设与项目申请支持则恰好
是能够帮助特聘教授更好地搭建个人发展平台的有利政策
措施。
至于岗位津贴的负面作用应该与岗位津贴的发放方式
有关。目前岗位津贴其实是通过与工资收入合并在一起发
放的 , 因此 , 岗位津贴只是简单地增加了个人的收入水平。
而西方的研究已经表明 , 当政策资助以金钱形式直接增加
个人工资收入情况下 , 是不能保障科研工作者的工作绩效
提升的（Goolsbee, 1998）。岗位津贴的这种负面作用可能
与金钱激励遵循的边际效果递减规律有关。管理学研究已
经证明 , 金钱激励是一把双刃剑 , 在达到一定点之后 , 再
追加激励数额 , 激励效果会不升反降。岗位津贴是保证特
聘教授生活安定的必要条件 , 但是 , 根据赫茨伯格的双因
素理论 , 这些金钱形式表现出来的激励措施只能起保障性
作用 , 它能够避免出现不满意的现象 , 却不能确保对被管
理对象产生激励作用。而且 , 当这些金钱的数额超出社平
工资过多时 , 个人就有可能在与社会公众金钱收入的较大
差异中获得地位认可与满足感 , 他们的关注点就可能会从
追求学术发展成就的内在动力 , 转向对获取更高数额金钱
的追逐上去 , 并通过获得的岗位津贴数量来衡量自身成就 , 
从而导致总体激励效果下降。
科研经费在推动特聘教授发明专利数量提升中的负向
作用明显与人们的预期不相符 , 对于这一问题的解释 , 我
们需要抛开总体数据 , 转而结合各省的情况进行更为细致
的分析。这是因为 , 各省之间的具体差异在利用总体数据
进行回归分析时 , 可能被忽视了 , 从而令我们无法发现科
研补贴在特定省份产生负向作用的深层原因。当然 , 为了
更好地识别出省与省之间的差异性 , 对比专利与科研补贴
之间关系的两种极端情况是很有助益的 , 因为这样可以帮
助我们排除中间情况的干扰作用 , 更清晰地辨别出导致科
研经费作用异化的深层原因。图 1 是将数据标准化后的专
利前后均值差与科研补贴和科研补贴与社平工资比的柱状
图。从图中可以看出 , 在一个极端 , 专利前后均值差大但
科研补贴相关数据小的典型是钱江学者与芙蓉学者计划 , 
这说明浙江与湖南的特聘教授奖励计划科研投入少但导致
了较大的专利产出变化 ; 在另一个极端 , 专利前后均值差
小但科研补贴相关数据大的典型则是泰山学者、闽江学者
与珠江学者计划 , 因此 , 山东、福建与广东的科研投入多
但专利变化小。
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图 1 专利与科研补贴、科研补贴与社平工资比的标准化
数据对比图
如果将科研补贴与专利数量变化之间的负相关关系理
解为一种表面假象 , 那么 , 就应该有一些潜在的因素扭曲
了其正常作用的发挥。作为一项政策措施 , 科研补贴无法
发挥预期作用应该与政策之外的高校或者特聘教授本身的
因素有关。但是 , 从处于两个极端的省份来看 , 除湖南外 , 
几个省份都处于东部沿海地区 , 这说明地理位置以及与地
理位置相关的经济发展条件是不重要的。同时 , 两个极端
省份中均分别有高校密集度高和低的省份 , 说明科研补贴
作用相反也与高校间的竞争没有关系。在此情况下 , 特聘
教授的个人情况可能是导致科研补贴未能发挥正常作用的
决定性因素。
通常情况下 , 985 高校与普通高校相比 , 人才评价体
系更为关注论文而非专利。这种政策导向肯定会影响到高
校教师发表论文还是研究专利的偏好与抉择。在这样的背
景下 , 特聘教授中 985 高校入选者占比越高 , 特聘教授越
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有可能将科研补贴用于学术论文的研究与发表而非专利的
开发与申请 , 从而导致科研补贴与专利量之间的关系表现
为负相关 , 这一点在图 2 专利变化与各省样本中 985 高校
入选者所占比例的对比中表现得相当明显。在发明专利数
量变化更大的浙江和湖南两个省份中 , 所研究样本的 985
高校入选者占比相对较低 , 而特聘教授入选者中 985 高校
教师占比大的福建与广东两省 , 发明专利的数量变化明显
更小。不过 , 图 2 也表明 , 山东的情况相对特殊 , 该省专
利数量少更有可能与其它因素有关。
0.00
0.10
0.20
0.30
0.40
0.50
0.60
0.70
0.80
0.90
1.00
泰山学者 闽江学者 钱江学者 珠江学者 芙蓉学者
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图 2 专利变化量与 985 高校入选者占比的标准化数据 
对比图
图 3 是数据标准化后特聘教授专利变化量与平均年
龄、具有海外教育背景的入选者所占比例之间的对比图。
显然 , 山东的泰山学者特聘教授年龄最高（入选时平均 47
岁）且有海外教育背景的比例最少。这可能意味着 , 该省
特聘教授发明专利少是因为该人群的创新能力相对受限 , 
即使该省提供了最高数额的科研补贴也无法扭转这一态
势。福建与广东的情况相对适中 , 为什么提供了相对偏高
的科研补贴也未能促成专利量提升呢？结合表 3 的各省特
聘教授论文量与专利量均值情况 , 可以看出 , 闽江学者专
利低的同时 , 其论文发表量在入选前后的变化却相当明显 , 
说明发明专利量低是因为这个群体中 985 高校的入选者
占比明显偏高 , 导致这些年富力强又受过良好教育的学者
更为关注 985 高校强调的高水平论文发表 , 科研补贴不是
没有产出支撑 , 而是倾向于以论文形式表现出来。广东的
情况比较特殊 , 虽然与浙江相比 , 其特聘教授的专利变化
量小得多 , 但是 , 它的主要问题是这些特聘教授前三年的
专利基数最大 , 导致科研补贴虽然与较高的后三年专利量
相对应 , 但专利变化程度上却无法体现出广东的这种优势
来。也就是说 , 广东的科研补贴其实仍然伴随着相当高的
专利产出。与闽江学者相比 , 珠江学者虽然 985 高校入选
者占比更多 , 但是 , 他们在一定程度上做到了论文与专利
两不误。
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图 3 专利变化量与入选者年龄、海外教育背景占比的
标准化数据对比图
在两个专利变化量相对更大的省份中 , 钱江学者年龄
最低（入选时平均 40 岁）海外教育背景占比最多 , 这些
人才在保持了高论文发表量与变化量的同时 , 发明专利变
化量也是最高的。考虑到该省样本全部来自非 985 高校 , 
此类高校通常既看重论文也关注专利量 , 因此科研补贴虽
然不高 , 这些年轻实力强的学者却相对容易地实现了论文
与专利的双突破。湖南的芙蓉学者入选时平均年龄为43岁 , 
海外教育背景占比的人虽然不多 , 但也达到 14%, 985 高校
入选者所占比例也不是很高 , 这些条件结合在一起 , 使得
该群体总体实力相对适中 , 即使领着几个省份中最少的科
研补贴 , 但是 , 高校评价体系的干扰作用不是很大 , 所以
发明专利数量变化比较理想。
根据以上分析 , 笔者认为 , 在典型省份中 , 科研补贴与
专利变化量之间的负相关关系其实是 985 高校入选者的比
例、年龄以及是否具有海外教育背景等因素共同干扰的结
果。虽然这些因素在总体数据条件下未产生显著影响 , 但
是 , 它们在典型省份中却或多或少或单独或相结合的发挥
作用 , 促使专利变化量与科研补贴之间的关系被扭曲 , 背
离人们的预期。
孟华 : 地方政府人才奖励计划的实施效果评估——基于 9 省特聘教授学术表现的分析
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5  政策建议
通过对特聘教授奖励计划实施的效果评估可以看出 , 
各省特聘教授入选后的学术成果显著超过入选前 , 这与前
人的研究结论是相对一致的。同时 , 本文的研究结果还说
明 , 政策设计中规定的聘期对特聘教授的发文量和专利数
量都会产生显著正影响 ; 团队组建与项目申请中的支持都
有利于促使特聘教授产生更多的发明专利 ; 但是 , 各省政
策中提供的岗位津贴与科研经费却不利于特聘教授专利数
量的提升。因此 , 总体来说 , 特聘教授的学术表现受到地
方政府人才奖励计划的显著影响。
基于以上研究结论 , 各省在政策设计与调整中应该更
多地关注聘期设置、金钱激励作用的调整以及个人发展平
台的搭建问题。
首先 , 就聘期来看 , 目前各省的设计一般采用 3 年或 5
年的设计方案。根据研究结果 , 今后地方政府在政策设计
与调整时 , 应该尽可能拉长聘期 , 比如将聘期调整为 5 年到
7 年时间 , 这样可以让学者们有更稳定的心态和更宽松的环
境进行科研活动 , 以保证他们产出更多更好的学术成果。
其次 , 岗位津贴的发放要注意其与社平工资的比例关
系 , 不宜超出社平工资过多 , 以免让金钱的正向激励效果
过快地消弭。联系国外经验 , 鉴于岗位津贴直接发放到个
人可能会对政策效果带来不确定的影响 , 也可以考虑在税
收补助或税收减免方面进行一些政策设计与调整。
科研补贴虽然与专利数量变化呈现负相关关系 , 但是 , 
根据前文的分析 , 高校类型、入选者年龄及海外教育背景
等都可能会对两者关系产生一定的干扰作用 , 因此 , 不能
简单地减少科研经费的数量 , 而是要根据情况来具体分析。
在特聘教授入选者来自 985 高校的比例较低、平均年龄较
低且海外教育背景相对较多的条件下 , 地方政府的科研经
费投入不必过多 , 这些人研究动力与活力充足 , 地方政府
更应注重其学术发展平台如团队的建设。
同时 , 各省提供的科研经费与高校教师通过科研项目
申请获得的课题经费是明显不同的。相对而言 , 通过项目
申请获得的课题经费都是以明确可行的研究计划为支撑
的 , 它有很强的研究项目针对性 , 而各省提供的科研经费
则更类似于一种科研补助 , 它的设计缺陷在于无法清楚地
与某个研究项目对应起来 , 缺少课题经费的针对性 , 激励
效果自然会受到制约。因此 , 地方政府特聘教授奖励计划
应该适当增强科研经费的针对性。目前地方政府人才奖励
计划的科研经费管理更多地体现在最后的考核环节 , 通过
考核来检验政策效果的同时 , 也在评判科研经费的影响。
但是 , 这种设计具有事后被动性特点 , 无法像科研项目课
题那样能够事前就将研究的具体项目内容与经费挂钩 , 以
便实现更好地监督和控制。为此 , 笔者建议地方政府在政
策设计时 , 尽可能学习借鉴课题项目管理的思路 , 加强科
研经费与研究项目之间的联系。可以考虑在特聘教授申请
时将科研经费与研究项目挂钩 , 这样就可以事前清楚地约
定 , 在一个聘期内 , 科研经费将要用于哪些具体科研项目
的研究。在入选后的年度考核中 , 也可以基于科研经费与
表 3  9 省特聘教授论文与专利的均值比较
奖励计划
论文 专利
后三年均值 前三年均值 前后均值差 后三年均值 前三年均值 前后均值差
东方学者 2.62 1.13 1.49 0.92 0.14 0.78
泰山学者 1.38 1.29 0.09 0.69 0.28 0.41
闽江学者 2.52 0.56 1.96 0.25 0.18 0.07
钱江学者 3.78 1.72 2.06 1.38 0 1.38
珠江学者 3.74 2.4 1.34 1.87 1 0.87
芙蓉学者 2.39 0.53 1.86 1.46 0.26 1.2
楚天学者 0.8 0.27 0.53 0.46 0.1 0.36
江苏特聘教授 2.79 0.97 1.82 0.83 0.01 0.82
三秦学者 2.68 0.89 1.79 1.92 0.61 1.31
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所资助研究项目之间的关联性 , 直接对项目进展进行考核 , 
从而决定下一年度科研经费的拨付比例。这样一来 , 就可
以保证科研经费具有明确的目的性 , 从而帮助特聘教授将
注意力从经费本身转移到经费要求的科研产出上面。
最后 , 基于团队组建和项目申请支持的正向影响作用 , 
地方政府今后应该着重关注这两项政策的设计与调整。目
前各省对于项目申请支持方面的规定还相当粗糙 , 一般仅
是简单地指出需要在申请国家项目与课题方面为特聘教授
提供支持。政策调整的方向应该是细化相关的规定 , 针对
如何支持设计出更为详细的政策方案 , 政策内容可以包含
项目选题、设计以及个人影响力扩展等方面的具体支持思
路。至于团队建设方面 , 目前各省政策差异相当明显。相
对来说 , 陕西省的三秦政策在此方面规定最为详细具体 , 
其它各省可以借鉴陕西省的政策并结合自身的情况进行政
策调整。总之 , 团队组建和项目申请支持方面的政策设计
能够有助于提升个人发展平台 , 需要得到地方政府的重点
关注 , 以加大它们的影响力 , 推动特聘教授个人学术能力
的发展。
同时 , 控制变量中高校类型的影响意味着 , 如果地方
政府更为关注特聘教授是否能够发表更多高水平论文 , 那
么 , 学者奖励计划的人选需要更多地在 985 高校中遴选 ; 
如果专利对于一些地方政府来说具有更为明显的战略意
义 , 那么 , 特聘教授可以更多地从普通高校中择选 , 但是 , 
政策设计时必须督促普通高校对入选者提出更高的学术要
求 , 以便切实提升入选者的学术能力。保证特聘教授的年
轻化与海外教育背景也是相当有利的 , 虽然这两个条件未
能在总体数据中产生显著影响 , 但是 , 从它们对典型省份
的影响来看 , 二者可能会干扰科研补助的影响 , 导致特聘
教授或者单方面学术表现提高 , 或者两个方面学术表现都
能够提高。因此 , 地方政府特聘教授奖励计划还是更应该
向年轻且具有海外教育背景的人才倾斜。而且 , 由于政策
对专利数量影响显著 , 要保证专利数量提升还应该继续保
持自然科学学科学者占特聘教授绝大多数的趋势。
当然 , 本文的研究也存在一定的局限性。这主要表现
为 , 本文为了保证各地之间样本的统一性 , 仅截取了几个
省份 2011 年入选者的学术成果进行分析。然而 , 有些省份
因实施的时间相对较长 , 不同批次的情况可能会有所不同。
今后的研究应该扩大样本数量 , 以期获得更为准确的评估
结论。另外 , 基于数据的可获取性 , 本文只关注特聘教授
的学术产出数量 , 未能将学术产出的质量纳入研究。对学
术产出质量的研究（比如使用引用率进行研究）意味着需
要在不同时间点上收集数据 , 从而形成对特聘教授的追踪
研究 , 这也是今后的研究方向。
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A Case Study on the Combination of Leadership Styles in Project Lifecycle  
Based on the Planning Behavior Theory
Liu Yang 1, 2 Ma Qinhai1 Yan Jun2
（1 School of Business Administratioin Northeastern University, Shenyang 110167）
（2 Shen Yang Normal University, Shenyang 110034）
Abstract: In leadership practice, there is an objective phenomenon of leadership style combination. From the perspective 
of the Theory of Planned Behavior, this paper selected the leaders of the enterprise projects as the research object, 
applying the embedded case study to explore the leadership style combination mechanism. The research process 
combined the related situation characteristics of the project life cycle, and applied the mixed research method of statistical 
measurement. Ultimately, it is found that leadership style presents the characteristics that different dimension of leadership 
styles (leadership behaviors) at the level of local specific events combine one another". The model of leadership style 
combination mechanism constructed in this paper validates and expands the perception of leadership style combination 
based on Nehemiah's case and related situational factors, which effectively improves the situational leadership theory, and 
thus helps leaders to effectively influence subordinates' behavior through appropriate leadership paths.
Key Words: Leadership Style Combination; Planning Behavior Theory; Nehemiah; Situation Leadership Theory
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Impact Evaluation of the Talent Rewarding Project of Local Governments: Analysis 
Based on the Academic Performance of the Specially Appointed Professors in 9 Provinces
Meng Hua
(School of Public Policy, Xiamen University, Xiamen, Fujian, 361005)
Abstract: Nowadays, the fierce competition promotes local governments to input large amount of money into talent 
rewarding projects. However, the impact evaluations of these policies are scarce and the existing evaluation research has 
barely reflected the real impacts of the policy. Taking the example of 205 samples of the Specially Appointed Professors 
Rewarding Project in 9 Provinces, this paper targets to evaluate the impact of local governments' talent rewarding 
projects. It carries out Paired Sample T Test for the academic performance three years before and after the professors 
enrolled into the projects, then, conduct Stepwise Linear Regression Analysis to test the relationship between policy 
variable and the professors' academic performance difference before and after enrollment of the projects. The results 
illustrate that the difference of the academic performance before and after the professor being enrolled into the projects 
is significant and the amount after enrollment is higher than those before. Meanwhile, tenure, position allowance, 
research funds, research group and program application support in the policy variables can significantly influence the 
before and after difference. At the final part, the paper discusses the results and provides policy recommendation.
Key Words: Local Government; Talent Rewarding Project; Rewarding Project for the Specially Appointed 
Professor; Impact Evaluation
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